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deviation.	 Inferential	statistics	was	Multiple	Regression	Analysis,	at	 the	0.05	 level	of	
statistical	significance.	The	research	findings	 indicate	that	both	 lateral	 romance	and	
hierarchical	romance	have	significantly	influence	on	both	job	performance	and	employee
engagement,	while	 romance	 involved	married	employees	has	an	 influence	only	 to	
job	performance.	This	research	will	finally	benefit	for	human	resources	management	
Keywords: Workplace romance, Lateral romance, Hierarchical romance, Romance






และในกลุ่มสังคมใหญ่	 ย่อมมีการพึ่งพาอาศัย	 เกื้อกูลกัน	 ทำาให้มนุษย์ควรตระหนักว่าการกระทำาต่อ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งจะมีผลกระทบที่เป็นไปในทิศทางที่เดือดร้อนหรือไม่	 และจะทำาให้คนรอบข้างเป็นทุกข์
หรือไม่	 เราควรมีความรักให้กันและกัน	 ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน	 (ณัฐมา	 	 ขันติธรรมกุล.	 2553)	 สำาหรับ
ความใคร่	จะเป็นความต้องการ	ความคาดหวัง	การอยากเอาชนะ	 ซ่ึงอยู่ในตัวของแต่ละบุคคล	ความใคร่
มักก่อให้เกิดความหึงหวง	 มุ่งหวังประโยชน์ส่วนตัว	 (วิทยา	 นาควัชระ.	 2537)	 ดังนั้น	 เมื่อทั้งความรัก
และความใคร่	 มาเกี่ยวเนื่องกันแล้ว	 ความรักใคร่จึงเป็นสิ่งที่น่าสนใจ	 และนักวิจัยต่างหาคำาตอบให้กับ
เรื่องนี้อย่างต่อเนื่อง	 	 ในปัจจุบัน	 ความรักใคร่ในองค์กร	 (Workplace	 Romance)	 เป็นสิ่งที่น่าสนใจ	
ซึ่งนักวิจัยให้ความสนใจและศึกษาประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความรักใคร่ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง	 (Pierce	
and	Aguinis.	2009)	
	 จากผลการสำารวจของบริษัทท่ีปรึกษาช้ันนำาระดับโลก	 PwC	 พบว่าสภาพการทำางานขององค์กร
ในอนาคตอันใกล้จะมีพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 มีสัดส่วนถึงร้อยละ	 80	 ของแรงงาน	 แสดงให้เห็นว่า	 ใน
อนาคตแต่ละองค์กรจะมีพนักงานกลุ่มนี้เป็นจำานวนมาก	 และมีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ	 และก้าวสู่
การเป็นผู้บริหารในอนาคต	 ซึ่งลักษณะของกลุ่ม	 Gen	 Y	 จะมีลักษณะเฉพาะที่เป็นปัญหากับองค์กร	
อย่างเช่น	การไม่ทุ่มเทกับงาน	 เปลี่ยนงานบ่อย	และกลุ่มเหล่านี้เองจะเป็นตัวแปรสำาคัญในการเปลี่ยน
แปลงวัฒนธรรมองค์กร	 (PwC	 Consulting.	 2013)	 หากปัจจุบันเราเตรียมรับมือกับปัญหาของความ
รักใคร่ในองค์กร	พร้อมกับการรับมือการหลั่งไหลของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เข้ามาทำางานในองค์กรใน
อนาคต	 ก็อาจลดทอนปัญหาที่เกิดขึ้นได้บ้าง	 ซึ่งการจัดการความรักความใคร่ในที่ทำางาน	 ถือเป็นเรื่อง
ใหม่ของนักทรัพยากรมนุษย์	 เป็นงานที่ทรัพยากรมนุษย์ไม่คุ้นเคยและมีความท้าทาย	 ในประเทศไทย




ศึกษาเรื่องความรักใคร่ในองค์กรสำาหรับประเทศไทย	 คือ	 กรุงเทพมหานคร	 ซึ่งเป็นเมืองหลวงและ
ศูนย์กลางทางเศรษฐกิจของประเทศ	ถือได้ว่าเป็นจังหวัดที่มีประชากรในวัยทำางานสูงที่สุดของประเทศ
และมีความหลากหลายในมิติของเพศ	อายุ	และพฤติกรรมทางสังคม
	 ความรักเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์	 อันเป็นความรู้สึกทางจิตใจ	 ซึ่งมนุษย์อาจมี
























ขึ้น	 (Powell	 and	Foley.	 1998)	 โดยเมื่อพนักงานทั้งสองคน	มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดในที่ทำางาน	จะ
ทำาให้เกิดความสัมพันธ์ที่โรแมนติก	 ซึ่งมักจะเกี่ยวข้องกับความหลงใหล	 การสื่อสาร	 ความรัก	 ความ
เคารพ	 รวมถึงความพึงพอใจทางเพศ	 ความต้องการทางด้านร่างกาย	 และเกิดการออกเดตกันในที่สุด	
(Hatfield.	 2014)	 นอกจากนี้	 ความรักใคร่ในองค์กร	 อาจมีการรับรู้ของบุคคลที่สามเกี่ยวกับความ
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สัมพันธ์ระหว่างคนสองคนที่เป็นสมาชิกในองค์กรเดียวกัน	 มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทางเพศ	











	 2)	 ความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	 (Hierarchical	 Romance)	 หรือ	 ความรักใคร่
ระหว่างผู้บังคับบัญชา	และผู้ใต้บังคับบัญชา	(Supervisor	and	Subordinate	Workplace	Romance)


































องค์กร”	 (Engagement)	 ตามลำาดับ	 โดยงานวิจัยเรื่องนี้	 	 ผู้วิจัยได้เลือกองค์ประกอบความผูกพันต่อ
องค์กร	ตามแนวคิดของ	Hewitt	(2004)	คือ
	 1)	 Say	การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	หมายถึง	 เป็นการพูดถึงองค์กรในแง่บวกกับเพื่อน












ความผูกพันต่อองค์กรมีเพิ่มมากขึ้น	 (Pierce	 and	 Aguinis.	 2003)	 ตรงกันข้ามกับความรักใคร่ใน





รักนั้นจะเกิดจากความใกล้ชิด	 ทัศนคติ	 ผลกระทบจะมีทั้งด้านบวกและลบ	 โดยจะมีการจัดการทาง
ด้านความรักของแต่ละองค์กรแตกต่างกัน









(กรมการปกครอง	 กระทรวงมหาดไทย.	 2559)	 ซึ่งคิดเป็นร้อยละ	 28.42	 ของประชากรทั้งหมดใน
กรุงเทพมหานคร	แบ่งออกเป็นเพศชาย	788,663	คน	คิดเป็นร้อยละ	48.79	และเพศหญิง	827,683	
คิดเป็นร้อยละ	51.21ของประชากรทั้งหมด	โดยกำาหนดขนาดตัวอย่างที่	400	ตามสูตรการคำานวณของ	








ผู้เชี่ยวชาญ	 จำานวน	 4	 ท่าน	 โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง	 (IOC)	 จะต้องไม่ต่ำากว่า	 0.5	 ในแต่ละข้อ	
จึงถือได้ว่ามีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา	(ศิริชัย	กาญจนวาสี.	2552)	และทดสอบความเช่ือม่ัน	(Reliability)
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค	 (Cronbach’s	 Alpha)	 จากการทดสอบความเชื่อมั่น	
พบว่า	 ค่า	 Cronbach’s	 Alpha	 ในแต่ละด้านมีค่ามากกว่า	 0.7	 (0.801-0.936)	 ซึ่งถือว่าข้อคำาถาม
ทุกด้านมีความเชื่อมั่นในระดับสูง
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	 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล	 ผู้วิจัยนำาแบบสอบถามให้ประชากรตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง
ทั้งหมด	 สำาหรับการวิเคราะห์ข้อมูล	 ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา	 (Descriptive	 Statistics)	 โดยใช้การ



















ตารางท่ี 2: ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน
                ปัจจัยด้านความรักใคร่ในองค์กร  S.D ระดับความคิดเห็น
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 4.00	 0.62	 สูง
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 3.61	 0.84	 สูง
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 4.32	 0.67	 สูง
x
                 ปัจจัยด้านผลการปฎิบัติงาน  S.D ระดับความคิดเห็น
		พฤติกรรมผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 3.30	 0.62	 ปานกลาง
		(In-role	Performance)
		พฤติกรรมผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับ	 3.34	 0.65	 ปานกลาง
		มอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	(Extra-role	Performance)
x






ตารางท่ี 3: ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองค์กร















                     ความผูกพันองค์กร  S.D ระดับความคิดเห็น
  การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	 3.52	 0.73	 สูง
		ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิก	 2.97	 0.79	 ปานกลาง
		ขององค์กร	(Stay)	
		การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและ	 3.38	 0.76	 ปานกลาง
		ทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	(Strive) 
x
           ตัวพยากรณ์ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กร Coefficient  Std. Error
		ค่าคงที่	(Constant)	 	 	 2.355	 	 0.247
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 0.226*	 	 0.052
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 0.160*	 	 0.039
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 -	0.119*	 	 0.041
		F	Statistics	 	 	 																																								30.071
		R	Square	adjusted	 	 																																										0.179
		R		 																																																																									0.431
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	 จากตารางที่	 4	 เมื่อพิจารณาโดยรวม	 พบว่า	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	ได้แก่	ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบ
ในเชิงบวก	 ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่





เพิ่มขึ้น	 0.160	 หน่วย	 และหากทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบเปลี่ยนแปลงไป	 1	
หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครลดลง	0.119	












ในเชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	
Coefficient)	 เท่ากับ	 0.169	 0.152	 และ	 -0.101	 ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากทัศนคติของ
พนักงาน	Gen	Y	ต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติ
งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ	(In-role	Performance)	ของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานคร
                 Model                  In-role Performance   Extra-role Performance
 Coeff. Std.Er Coeff. Std.Er
		ค่าคงที่	 2.506	 0.270	 2.204	 0.289
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 0.169*	 0.057	 0.282*	 0.061
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 0.152*	 0.042	 0.168*	 0.045
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เพ่ิมข้ึน	 0.169	 หน่วย	 หากทัศนคติของพนักงาน	 Gen	 Y	 ต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา
ในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 (In-role	
Performance)	ของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.152	หน่วย	และหากทัศนคติ
ของพนักงาน	Gen	Y	ต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผล
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 (In-role	 Performance)	 ของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขต
กรุงเทพมหานครลดลง	 0.101	 หน่วย	 ทั้งนี้	 สำาหรับค่า	 R	 Square	 adjusted	 ของแบบจำาลองมีค่า
เท่ากับ	0.115	หมายความว่า	ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบัติ
งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	(In-role	Performance)	ได้ร้อยละ	11.5
	 ส่วนที่	 2.	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอก
เหนืองานที่ได้รับมอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	(Extra-role	Performance)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ
ที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสาย
บังคับบัญชาในเชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์












 สมมุติฐานท่ี 2 ความรักใคร่ในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y
ตารางที่ 6: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรและ
ความผูกพันองค์กร
      
หมายเหตุ:	จำานวนตัวอย่าง	400	ค่าสังเกต	(observation)
													*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
            ตัวพยากรณ์ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กร Coefficient Std. Error













Gen	 Y	 ต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรโดย
รวมของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.117	หน่วย		และหากทัศนคติต่อความ










	 จากตารางที่	 7	 พบว่า	 ส่วนที่	 1.	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05
ได้แก่	 ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาใน
เชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	
Coefficient)	 เท่ากับ	 0.339	 0.122	 และ	 -0.155	 ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากทัศนคติของ
พนักงาน	 Gen	 Y	 ต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพัน
องค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	 (Say)	 ของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานคร
เพิ่มขึ้น	0.339	หน่วย		หากทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	
1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	 (Say)	 ของพนักงานกลุ่ม	
Gen	Y	 เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.122	หน่วย	และหากทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น
                     Model           Say                Stay              Strive
 Coeff. Std.Er Coeff. Std.Er Coeff. Std.Er
		ค่าคงที่	 2.387	 	 0.307	 3.295	 	 0.363	 2.544	 	 0.337
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 0.339*		 0.065	 -0.173		 0.077	 0.186*		 0.071
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 0.122*		 0.048	 0.072	 	 0.057	 0.114*		 0.053
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 -0.155*		 0.051	 0.024	 	 0.061	 -0.074		 0.056
		F	Statistics	 	26.154													1.684	 	 	 9.203
		R	Square	adjusted	 	 0.159	 	 	 0.005	 	 	 0.058
		R	 	 0.407	 	 	 0.112	 	 	 0.225
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อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 และทัศนคติ















ตารางที่ 8: ปัจจัยที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรโดยรวม 
	 จากตารางที่	8	ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรทั้ง	3	ด้าน	คือด้านความรักใคร่แนวราบ	ด้านความ
รักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	และด้านความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานคร	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 จิระพงค์	 เรืองกุน	 (2559)	
                   ตัวแปรอิสระ /  ตัวแปรตาม ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร
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ที่ได้วิจัยเรื่อง	 การจัดการความรักความใคร่ในที่ทำางานขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย	 พบว่า	 เมื่อ
พนักงานเกิดความรักความใคร่ในองค์กรขึ้น	หากความรักนั้นราบรื่นจนถึงขั้นแต่งงาน	จะทำาให้ผลการ
ปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น	 และหากความรักนั้นไม่สมหวัง	 หรือจบแบบไม่สวยงาม	 อาจส่งผลให้การปฏิบัติ
งานลดตำ่าลง	
	 สำาหรับความรักใคร่ในองค์กร	 ด้านความรักใคร่แนวราบ	 และความรักใคร่ระหว่างสายบังคับ
บัญชา	 2	 ตัวแปรนี้	 ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานคร	
























                     ตัวแปรอิสระ                           ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร
  ความรักใคร่ในองค์กร In-role Extra-role Say Stay Strive
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 √	 √	 √	 x	 √
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 √	 √	 √	 x	 √
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 √	 √	 √	 x	 x





ในเชิงลบ	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อมีความรักใคร่พัวพันกับพนักงานที่สมรสแล้ว	 จะทำาให้เกิดการติฉิน
นินทา	 ถูกเพ่งเล็งจากเพื่อนร่วมงาน	 และจะก่อให้เกิดปัญหาในอนาคต	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	




	 นอกจากนี้	 ความรักใคร่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานครทั้ง	 3	 ด้าน	






ตัวเองโดยที่คู่ความสัมพันธ์ไม่ได้ร้องขอ	 และเป็นไปในทางเดียวกันกับงานวิจัยของ	 อรนนท์	 ปรังฤทธิ์	
และอรพิณ	สันติธีรากุล	(2558)	ที่พบว่า	ลักษณะนิสัยของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	มีความต้องการความ





มีวิธีคิด	 นำาเสนอวิธีการทำางาน	 และชักชวนให้คู่ความสัมพันธ์ทดลองวิธีการทำางานใหม่ๆ	 เช่นกัน	 เพื่อ
พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิผล	 และประสิทธิภาพมากกว่าเดิม	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 จิระพงค์	
เรืองกุน	 (2559)	 ที่พบว่า	 เมื่อตกลงสานสัมพันธ์กันเป็นคู่รัก	 ส่งผลให้การทำางานประสานงานราบรื่น	
หากมีปัญหาในการทำางานผู้ที่มีความสัมพันธ์รักใคร่จะช่วยหาวิธีการแก้ปัญหาดังกล่าว	สำาหรับด้าน
ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อผู้ที่มีความรักใคร่พัวพันกับ







	 ในส่วนของความรักใคร่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานครทั้ง	 3	 ด้าน	
ล้วนส่งผลต่อความผูกพันองค์กรในด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	ผลการวิจัย	พบว่า
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ผู้ที่มีความสัมพันธ์รักใคร่แนวราบ	ที่มีความสัมพันธ์ราบรื่นจะมีความสุข	เมื่ออยู่ใกล้กับคนรักในองค์กร
เดียวกัน	 ซึ่งเมื่อพนักงานมีความสุข	 จะเกิดความคิดและทัศนคติเชิงบวก	 และแสดงออกจากการพูด	
และการกล่าวถึงองค์กรในแง่บวก	 ซึ่งทัศนคติเชิงบวกนี้	 จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์กร	
สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 จิระพงค์	 เรืองกุน	 (2559)	 ซึ่งพบว่าความสัมพันธ์รักใคร่แนวราบที่มีความ
สัมพันธ์ระยะยาวจนถึงขั้นแต่งงานกัน	 จะมีผลต่อความผูกพันองค์กร	 และจะกล่าวถึงองค์กรในแง่ดี	
ด้านความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อมีความสัมพันธ์รักใคร่ระหว่างสาย
บังคับบัญชา	 จะเกิดการเกื้อหนุนในงาน	 รวมทั้งการสื่อสารที่ดี	 ซึ่งทำาให้มีสัมพันธภาพอันดีต่อสาย
บังคับบัญชา	จึงส่งผลถึงการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	สอดคล้องกับงานวิจัยของ	ประนอม	




















แนวราบ	 และความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อผู้มีความสัมพันธ์รักใคร่มี
ความสุขจากการที่ได้ใกล้ชิดกัน	มีกำาลังใจในการทำางาน	มีการสนับสนุนการทำางานด้วยกัน	จะสะท้อน
ให้เห็นถึงภาพการช่วยเหลือกันในการทำางาน	เมื่อเกิดความสุขก็จะเกิดแรงผลักให้การทำางานดีขึ้น	และ











ความรัก	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 สรนันท์	 บางแสง	 (2556)	 ที่ศึกษาแรงจูงใจในการทำางานกับ
ความผูกพันของพนักงาน	บริษัท	เบอร์ลี่	ยุคเกอร์	จำากัด	(มหาชน)	พบว่า	ความสำาเร็จในงาน	ลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ	 ความรับผิดชอบ	 เป็นลักษณะที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน	 และส่งผลต่อความผูกพันด้าน

















	 3.	 ด้านความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	 องค์กรควรให้ความสำาคัญแก่เรื่องนี้	 เนื่องจากบริบท
วัฒนธรรมของคนไทย	 ยึดหลักธรรมเนียมประเพณี	 การไม่เกี่ยวข้องพัวพันกับพนักงานที่สมรสแล้ว	
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